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The Opinion of Influence Factors for Selection to Attend the Training Course 
by External Trainer. A Case Study : Companies 
of Iron Pipe Fittings  Industry Purposive
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บทคัดย่อ
	 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ	1)	ศึกษาความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อเลือกเข้ารับการอบรมจากบริษัท
ภายนอก	และ	2)	เสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงการฝึกอบรมภายในบริษัท	กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคือ	พนักงาน	บริษัท 
ผลิตข้อต่อประปา	จำานวน	2	บริษัท	รวม	312	คน	บริษัท	สยาม	ฟิตต้ิงส์	จำากัด	จำานวน	240	คน	และบริษัท	 เอส.เอ.สยาม
อินดัสต้ี	จำากัด	จำานวน	72	คน	บริษัทแรก	จำานวน	240	คน	และบริษัทท่ีสองจำานน	72	คน	 เคร่ืองมือท่ีใช้คือ	แบบสอบถาม 
ท่ีผ่านการประเมินความสอดคล้องของคำาถามจากผู้ทรงคุณวุฒิ	 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ	 ร้อยละ	 ค่าเฉล่ียเลขคณิต 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน	
	 ผลจากการวิจัยพบว่า	 พนักงานมีความคิดเห็นว่าอิทธิผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้ารับการอบรมจากบริษัทภายนอก 
เรียงตามลำาดับความถ่ีจากมากไปน้อย	ลำาดับท่ีหน่ึง	มีค่าเฉล่ียเท่ากันสองปัจจัย	ปัจจัยแรกคือด้านหัวข้อ	เน้ือหา	และรายละเอียด
ในการฝึกอบรม	(ค่าเฉล่ียเท่ากับ	3.85	ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน	1.01)	และปัจจัยท่ีสองคือด้านรูปแบบการจัดฝึกอบรม	(ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ	3.85	ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน	0.94)	ลำาดับท่ีสองคือปัจจัยการได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร	และหัวหน้างาน	(ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ	3.75	ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน	1.04)	ลำาดับท่ีสามคือด้านปัจจัย	วิทยากร	(ค่าเฉล่ียเท่ากับ	3.69	ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน	
0.97)	โดยภาพรวมพนักงานเห็นด้วยกับปัจจัยท้ังส่ีด้านอยู่ในระดับมาก	และข้อเสนอแนะเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงการ
ฝึกอบรมภายในบริษัท	ได้แก่	1)	ผู้บริหาร	และหัวหน้างานควรแสดงออกเพ่ือให้พนักงานรับรู้ถึงการให้การสนับสนุนอย่างเพียง
พอ	2)	หลักสูตร	และเน้ือหาการอบรม	รวมรายละเอียดต่างๆ	ควรให้เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกับงาน	3)	เน้ือหาการฝึกอบรมควรให้ง่าย
ต่อความเข้าใจ	 4)	 เน้ือหาท่ีผู้เรียนสามารถนำาไปประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานได้	 5)	 วิทยากรควรมีประสบการณ์ตรงกับเน้ือหา 
6)	จัดฝึกอบรมให้ตรงกับสายงานของผู้เรียน	โดยจัดอย่างน้อย	2	คร้ัง/ปี	7)	จัดหัวข้อ	หรือเน้ือหาให้เข้าใจง่าย	โดยเปิดโอกาส 
การแลกเปล่ียนความคิดเห็น	และจัดสถานท่ี	อุปกรณ์	ให้สะดวก	สบาย	
คำาสำาคัญ :	การอบรม
1	ผู้จัดการฝ่ายคุณภาพ	บริษัท	สยามฟิตต้ิงส์	จำากัด	
2	กรรมการผู้จัดการ	บริษัท	บีทีคอร์ปอเรช่ัน	จำากัด
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Abstract
	 The	purpose	of	 this	 research	were:	1)	To	define	the	opinion	of	 influence	 factors	 for	 selection 
to	attend	the	training	course	by	external	trainer	and	to.	2)	Suggest	to	for	improved	the	training	system. 
In	 this	 study	 the	 instrument	 used	was	 a	 researcher-designed	 rating	 scale	 questionnaire	 to	 collect	 by 
sampling	technique	312	persons	from	2	companies	of	Iron	Pipe	Fittings	Industry	Purposive.	The	data	were	
analyzed	by	calculating	the	arithmetic	means	and	standard	deviation.	The	results	of	this	study	showed 
that	 a	major	 factor	of	 the	opinion	of	 influence	 factors	 for	Training	 from	outside	 instructors	was	1.1)	A	
topic	and	details	of	 the	 training	course	 (Mean=3.85	SD=1.01)	1.2)	Training	 format	 (Mean=3.85	SD=0.94) 
2)	 Supporting	 from	managers	 and	 supervisors	 (Mean=3.75	 SD=1.04)	 and	3)	Outside	Trainer	 (Mean=3.69 
SD=0.94).	For	all	of	the	opinion	factors	for	selection	to	attended	the	training	course	by	external	trainer	
were	 agree.	 The	 suggestion	 for	 improve	 the	 training	were	 1)	Manager	 and	 Supervisor	 should	 support 
for	training	course.	2)	The	subject	and	details	should	for	daily	working.	3)	The	training	details	should	be 
easy	 to	 understanding.	 4)	 The	 training	 detail	 should	 apply	 for	 daily	working.	 5)	 Trainer	 should	 has	 an	
experience	with	 the	 training	 course.	 6)	 The	 training	 course	 should	 suitable	 for	 trainee.	 7)	 The	 training 
details	 should	 separate	 for	 easy	 to	 understanding	 and	 should	 have	 the	 discussion	 in	 the	 class	 and 
should	prepare	the	training’s	facilities	for	comfortable.	
Keyword : Training
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1. บทนำา
	 จากการเปล่ียนแปลงของระบบเศรษฐกิจ	 สังคม	
การเมือง	 สภาพแวดล้อม	 และพฤติกรรมของผู้บริโภคท่ี
ต้องการสินค้าท่ีมีความหลากหลาย	และมีการเปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็ว	 ส่งผลกระทบต่อการดำาเนินธุรกิจหลายด้าน	
เช่น	ต้นทุนการผลิตค่าแรงท่ีเพ่ิมเม่ือเทียบกับในอตีต	ปัญหา
การขาดแคลนแรงงาน	 โดยเฉพาะแรงงานมีฝีมือ	 เป็นต้น	
นอกจากปัญหาดังท่ีได้กล่าวมาแล้ว	 บริษัทยังต้องเตรียม 
ความพร้อมสำาหรับการเปิดเขตการค้าเสรีอาเซียน	 (AEC:	
ASEAN	Economics	Community)	 ท่ีจะเกิดข้ึนในปี	พ.ศ.	
2558	
	 ด้วยสาเหตุน้ีจึงทำาให้ทุกองค์การต้องมีการปรับตัว
เพ่ือสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน	 (Competitive	
Advantage)	 เพ่ือความอยู่รอด	 และการเติบโตอย่างย่ังยืน
ขององค์การ	 สำาหรับแนวทางท่ีองค์การส่วนใหญ่นำามาใช้ 
มีอยู่ด้วยกัน	2	แนวทางหลัก	แนวทางแรก	คือ	การปรับปรุง
พัฒนาระบบการผลิต	 และระบบการบริหาร	 เช่น	 การนำา
ระบบการผลิตแบบลีน	 (Lean	Manufacturing)	หรือ	การ
บริหารคุณภาพท่ัวท้ังองค์การ	 (TQM:	 Total	 Quality	
Control)	 โดยมีการพัฒนาเคร่ืองจักร	และระบบการปฏิบัติ
งานต่างๆ	 ซ่ึงมุ่งเน้นไปท่ีการจัดระบบการปฏิบัติงานเพ่ือ
ลดความสูญเสีย	 และเพ่ือใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในปัจจุบันให้
เกิดประโยชน์สูงสุด	 ทำาให้สามารถแข่งขันกับคู่แข่งท่ีมีอยู่ 
ในปัจจุบัน	และแนวทางท่ีสอง	คือ	การพัฒนาบุคลากร	เพ่ือ
ให้สามารถทำางานได้อย่างถูกต้อง	และเต็มประสิทธิภาพสูงสุด	
	 ในปัจจุบัน	 การพัฒนาบุคลากรภายในองค์การเป็น 
แนวทางหน่ึงท่ีมีความสำาคัญอย่างมากต่อการพัฒนาองค์การ
มากข้ึนกว่าในอดีต	 ซ่ึงจะเห็นได้ว่าบริษัทต่างๆ	 เร่ิมมองว่า 
พนักงานคือทรัพย์สินท่ีสำาคัญขององค์การ	 ทุนมนุษย์	
(Human	Capital)	เป้าหมายหลักของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์	มี	2	ประการ	ได้แก่	1)	เป้าหมายหลักขององค์การโดย 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือสอน	 หรือแนะนำาพนักงาน	 ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดีท่ีสุด	 เกิดประสิทธิผลท่ีสุด	 ลดความสูญเสีย	
และการเกิดอุบัติเหตุ	 และเป็นการวัดระดับมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ดีย่ิงข้ึน	
2)	 เป้าหมายหลักของบุคคล	 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนา 
การปฏิบัติงานปัจจุบัน	 และเพ่ือความก้าวหน้าในการปฏิบัติ
งานในอนาคต	รวมไปถึงการลดโอกาสท่ีจะเกิดอุบัติเหตุ	และ
เป็นการสร้างขวัญกำาลังใจให้กับพนักงาน	 สุจิตรา	 ธนานันท์ 
(2550)	 ได้ให้เสนอแนวทางในการการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์	 4	 แนวทาง	 คือ	 การให้การศึกษา	 การฝึกอบรม 
การพัฒนา	และ	การสร้างการเรียนรู้	สำาหรับแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรท่ีบริษัทเลือกใช้ในปัจจุบันคือ	 การฝึกอบรม	
เพราะเหมาะสม	 และความพร้อมในการปฏิบัติในปัจจุบัน 
ท่ีสุด	
	 ปัจจุบัน	 บริษัท	 สยาม	 ฟิตต้ิงส์	 จำากัด	 และบริษัท	
เอส.เอ.สยามอินดัสต้ี	จำากัดได้เลือกวิธีการอบรม	(Training)	
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพนักงาน	 โดยบริษัทได้มี 
ข้ันตอนการฝึกอบรมตามลำาดับ	เร่ิมจากกำาหนดความต้องการ
ในการฝึกอบรม	 (Determine	 Training	 Needs)	 ไปให้กับ 
ผู้จัดการทุกแผนก	 เพ่ือบันทึกหัวข้อฝึกอบรมท่ีต้องการ 
ประจำาปี	 จากน้ันนำาข้อมูลมาเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์ 
ในการฝึกอบรม	เพ่ือเลือกหัวข้อท่ีเหมาะสมกับการฝึกอบรม 
ท่ีสุด	 ข้ันตอนต่อไปคือการกำาหนดตารางการฝึกอบรม 
ประจำาปี	 โดยจัดวางตามลำาดับความเหมาะสม	 สำาหรับ 
ข้ันตอนในการจัดฝึกอบรมแต่ละคร้ังจะกำาหนดหัวข้อ	 และ
รายละเอียดในการจัดฝึกอบรม	 จัดเตรียมสถานท่ี	 และ
อุปกรณ์ประกอบการอบรม	 เชิญวิทยากรท่ีมีความรู้	 ความ
สามารถท่ีเหมาะสมกับเร่ืองท่ีจัดฝึกอบรม	 และจัดการฝึก
อบรมตามวัน	 และเวลาท่ีกำาหนด	หลังจากการฝึกอบรมจะ
ติดตามและประเมินผลการฝึกอบรมเพ่ือประเมินผลการ 
ฝึกอบรม	
	 จากการรวบรวมข้อมูลการฝึกอบรมท่ีผ่านมาของ
บริษัท	 พบปัญหาจำานวนพนักงานท่ีเข้ารับการฝึกอบรม
ต่ำาว่าท่ีกำาหนด	 จากปัญหาดังกล่าวส่งผลเสียตามมาหลาย
ประการเช่น	พนักงานไม่ได้รับความรู้	 ตามท่ีบริษัทต้องการ	
บางหลักสูตรต้องจัดการฝึกอบรมซ้ำาให้กับพนักงานท่ีไม่ได้ 
เข้ารับการอบรมในคร้ังแรก	 การอบรมไม่ตรงตามแผนการ
อบรมประจำาปีท่ีกำาหนดไว้	 ทำาให้เสียเวลา	 และค่าใช้จ่าย 
เพ่ิมข้ึน	 โดยเฉพาะอย่างย่ิงกรณีท่ีมีการอบรมโดยวิทยากร
จากภายนอกซ่ึงมีค่าใช้จ่ายมากกว่าการจัดอบรมโดยวิทยากร
ภายในบริษัท	
	 จากเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา	
เร่ือง	 ความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกเข้ารับ
การฝึกอบรมกับบริษัทภายนอก	เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของ
พนักงานต่อปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกเข้ารับการฝึกอบรม
จากบริษัทภายนอก	 เสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงการ
ฝึกอบรมภายในบริษัท	 และนำาผลการวิจัย	 ไปพัฒนาและ
ปรับปรุงการจัดฝึกอบรมภายในบริษัท	เพ่ิมประสิทธิภาพ	ของ
การฝึกอบรมให้สูงข้ึน	
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2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
	 2.1	 เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัย 
ท่ีมีอิทธิพลต่อเลือกเข้ารับการอบรมจากบริษัทภายนอก	
	 2.2	 เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงการ 
ฝึกอบรมภายในบริษัท
3. ทบทวนวรรณกรรม
	 จากการค้นคว้าเอกสารงานวิจัย	และหนังสือเก่ียวกับ
การฝึกอบรม	และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	พบว่ามีนักวิชาการ
ได้ให้ความหมาย	 และนำาเสนอแนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรม 
ไว้หลายท่าน	อาทิ	
	 ภาสกร	 เรืองวานิช	 (2555)	 ได้ให้ความหมายการ 
ฝึกอบรม	(Training)	ว่า	เป็นกระบวนการในการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมหรือทักษะในการปฏิบัติงาน	 เพ่ือมุ่งให้บุคลากร 
ในองค์การเพ่ิมพูน	ความรู้	ทักษะและเจตคติ	โดยสอดคล้อง
กับเป้าหมาย	และมาตรฐานท่ีองค์การกำาหนดไว้ในระยะเวลา
ดำาเนินกิจกรรมส้ันๆ	ตามความจำาเป็น	รวมท้ังสามารถนำาไปสู่
การประยุกต์ใช้ได้ทันทีในสภาพการณ์ท่ีกำาลังเกิดข้ึน	
	 สุจิตรา	ธนานันท์	(2550)	ได้ให้ความหมายของการ
ฝึกอบรม	ว่าเป็นกิจกรรมท่ีเป็นทางการเพ่ือพัฒนางานสำาหรับ
งานปัจจุบัน	เช่น	การสอนงาน	การปฐมนิเทศพนักงาน	และ 
ยังเป็นการเตรียมพนักงานเพ่ือเล่ือนข้ัน	 เล่ือนตำาแหน่ง	
นอกจากน้ียังเป็นการเพ่ิมคุณค่าในการปฏิบัติงานให้กับ
องค์การ	 รวมถึงการเจริญเติบโตในระดับบุคคล	 ท้ังในระดับ
มืออาชีพ	และระดับบุคคล	การฝึกอบรมจะเกิดประสิทธิภาพ
มากถ้ามีการเช่ือมโยงให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขอองค์การ
	 อาภรณ์	ภู่วิทยพันธ์ุ	(2552)	ได้อธิบายถึงวัตถุประสงค์
ของการจัดฝึกอบรม	ดังต่อไปน้ี
	 1)	 ปรับปรุงการทำางานให้ดีข้ึน	 2)	 พัฒนาความ
สามารถให้มากข้ึน	 3)	 เตรียมความพร้อมสำาหรับตำาแหน่ง
งานท่ีสูงข้ึน	และ	4)	 ใช้เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาพนักงาน
ดาวเด่น	หรือผู้สืบทอดตำาแหน่ง	
	 จากความหมายดังกล่าวผู้วิจัยได้กำาหนดความหมาย
ของการอบรม	 (Training)	 หมายถึง	 กระบวนการอบรมให้
ความรู้กับพนักงาน	โดยมีวัตถุประสงค์สองประการ	ประการ
แรกคือ	เพ่ือสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน	และพัฒนา
องค์การให้มีระดับสูงข้ึน	 และวัตถุประสงค์ประการท่ีสอง 
คือ	พัฒนาบุคลากรให้สามารถทำางานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
ลดปัญหาความสูญเสีย	 เพ่ิมประสิทธิภาพ	 และประสิทธิผล
ให้กับองค์การ	 อีกท้ังยังเป็นการพัฒนาทักษะในด้านต่างๆ	
และเพ่ือเตรียมความพร้อมสำาหรับการปฏิบัติงานในอนาคต
ท่ีดีข้ึนของพนักงาน
	 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสำาเร็จในการจัดฝึกอบรมมี 
นักวิชาการ	หลายท่านได้ให้แนวคิดไว้ดังน้ี
		 ณรงค์วิทย์	แสนทอง	(2549)	ได้อธิบาย	ปัญหา	และ
ข้อจำากัดของการฝึกอบรม	 สรุปได้ดังน้ี	 ขาดการเช่ือมโยง
กลยุทธ์ขององค์การสู่การพัฒนา	และฝึกอบรมบุคลากร	ไม่มี
การวางแผนการพัฒนา	 และฝึกอบรมเชิงกลยุทธ์	 เน้นการ 
ฝึกอบรมเพียงอย่างเดียว	ขาดการประเมินผลการพัฒนาการ
ฝึกอบรม	 ไม่มีกำาหนดตัวช้ีวัดผลงานด้านการฝึกอบรม	
หลักสูตรอบรมแบบเดิม	วิทยากรขาดทักษะ	วิทยากรภายใน
ขาดความน่าเช่ือถือ	
	 อาภรณ์	 ภู่วิทยพันธ์ุ	 (2552)	 ได้อธิบายข้อจำากัด 
กรณีท่ีเป็นการฝึกอบรมภายนอกองค์การ	 ประกอบด้วย 
ความคาดหวังของผู้เรียนกับเน้ือหาการอบรมอาจไม่ตรงกัน	
ผู้บังคับบัญชาจำาเป็นต้องมีการติดตามและประเมินผลความ
สำาเร็จของผู้เข้ารับการฝึกอบรม	 และผู้บังคับบัญชา	 จะต้อง
จัดสรรกำาลังคนทดแทนเพ่ือทำาหน้าท่ีแทนกัน	กรณีท่ีพนักงาน
จะต้องเข้ารับการอบรม	
	 เสาวลักษณ์	 สุขวิรัช	 และ	 กมล	 อดุลพันธ์ุ	 (2544)	
ได้อธิบายถึงส่วนประกอบท่ีทำาให้การอบรมบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม	 ดังน้ี	 การจัดทำาหลักสูตร	
การกำาหนดความจำาเป็นในการฝึกอบรม	 วิธีการฝึกอบรม	 
เทคนิค	และวิธีการในการอบรม	บุคลิก	ลักษณะ	ภูมิหลัง	และ 
ประสบการณ์ของผู้เข้ารับการอบรม	 จำานวนของผู้เข้ารับ
การอบรม	 ระยะเวลาท่ีใช้ในการอบรม	 เคร่ืองมือ	 เคร่ืองใช้	
เช่น	 โสตทัศนูปกรณ์	 สถานท่ีในการฝึกอบรม	 งบประมาณ	
ความรู้	 ความสามารถ	และประสบการณ์ของวิทยากร	และ
สถานการณ์ท่ัวไป	
	 สุจิตรา	 ธนานันท์	 (2550)	 ได้อธิบายถึงถึงปัจจัย 
ท่ีอิทธิพลต่อการฝึกอบรม	 และพัฒนา	 ประกอบด้วย	 การ 
ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง	ความสามารถของ
ผู้ชำานาญการ	หรือผู้ท่ีเก่ียวข้องกับการอบรม	ความก้าวหน้า
ทางด้านเทคโนโลยีประกอบการฝึกอบรม	โคร้างสร้างท่ีสลับ
ซับซ้อนขององค์การ	รูปแบบการเรียนรู้		
	 สมชาติ	กิจยรรยง	(2544)	ได้อธิบายถึงความสำาเร็จ
ของการฝึกอบรม	ข้ึนอยู่กับปัจจัยหลายประการเช่น	ทัศนคติ
ขององค์การ	ทัศนคติของผู้บังคับบัญชา	งบประมาณในการจัด
อบรม	 ความเหมาะสมของสถานท่ีในการจัดอบรม	 โดยต้อง
ไม่มีเสียงรบกวน	ความพร้อมของเคร่ืองมือ	และอุปกรณ์ท่ีจะ
ต้องใช้ในการอบรม	ความเหมาะสมของเวลาท่ีใช้ในการจัดฝึก
อบรม	 ความเหมาะสมของเน้ือหาวิชาท่ีบรรจุไว้ในหลักสูตร	
ความเหมาะสมของตัวผู้บรรยาย	หรือวิทยากร	
48 I 
	 สุวัฒน์	 วัฒนวงศ์	 (2544)	 กล่าวว่า	 หลักการเรียน
รู้มี	 10	 ประการสำาหรับผู้ใหญ่	 (Adult	 Learning	 :	 Ten	
Principles)	 ได้แก่	1)	ควรพิจารณา	และให้ความสำาคัญกับ 
แรงจูงใจในการเรียนเรียน	 หรือบุคคลจะเรียนรู้ได้ดีถ้าหาก
มีความต้องการในการเรียนส่ิงน้ันๆ	 2)สภาพแวดล้อมใน
การเรียนรู้ต้องมีความสะดวก	 สบายเหมาะสม	 และได้รับ
ความไว้วางใจ	 และการให้เกียรติผู้เรียน	 3)	 คำานึงถึงความ
ต้องการในการเรียนของแต่ละบุคคล	 และรูปแบบของการ
เรียนรู้ท่ีมีความหลากหลาย	4)	ควรคำานึงถึงความรู้เดิม	และ
ประสบการณ์อันมีคุณค่า	 5)	 ควรให้ความสำาคัญกับเน้ือหา	
และกิจกรรมในการเรียนรู้	 6)	 ควรให้ความสำาคัญกับปัญหา 
ท่ีสอดคล้องกับความจริง	 7)	 ต้องให้การเอาใจใส่กับการมี 
ส่วนร่วมท้ังทางด้าน	สติปัญญา	และทางด้านร่างกายในการ
จัดกิจกรรมการเรียนรู้	 8)	 ควรมีเวลาอย่างพอเพียงต่อการ
เรียนรู้	โดยเฉพาะการนำาความรู้ไปประยุกต์ใช้	9)	ให้โอกาสใน
การฝึกภาคปฏิบัติจะเกิดผลดี	หรือการนำาความรู้ไปประยุกต์
ใช้ได้	 และ	 10)	 ให้ผู้เรียนได้แสดงศักยภาพในการเรียนรู้จน
กระท่ังได้เห็นถึงความก้าวหน้าว่า	สามารถบรรลุเป้าหมายได้
	 จากแนวคิดดังกล่าวผู้วิจัยได้นำามาสรุป	 เพ่ือศึกษา
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกเข้ารับการอบรมกับบริษัท
ภายนอกได้	4	ปัจจัยหลัก	ปัจจัยแรก	การได้รับการสนับสนุน
จากผู้บริหาร	และหัวหน้างาน	หมายถึง	การท่ีผู้บริหาร	หรือ
หัวหน้งานให้ความสำาคัญ	และสนับสนุนการฝึกอบรมภายใน
องค์การ	ปัจจัยท่ีสอง	หัวข้อ	เน้ือหา	และรายละเอียดในการ
จัดการฝึกอบรม	หมายถึง	 หัวข้อ	 เน้ือหา	 และรายละเอียด
ต่างๆ	 ท่ีใช้ในการฝึกอบรมท้ังหมด	 ปัจจัยท่ีสาม	 วิทยากร	 
หมายถึง	วิทยากรภายนอก	หรือ	บุคคลภายนอกท่ีเข้ามาสอน 
หรือบรรยายในหลักสูตรฝึกอบรมต่างๆ	 และปัจจัยท่ีส่ี 
คือ	 รูปแบบการจัดฝึกอบรม	 หมายถึง	 ส่วนประกอบต่างๆ	 
ท่ีใช้ประกอบการบรรยาย	เช่น	รูปแบบการจัดอบรม	สถานท่ี 
เอกสารประกอบการบรรยาย	 และสถานท่ีในการจัดการ 
อบรม	
4. ระเบียบวิธีวิจัย
 4.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา	 ได้แก่พนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมท่ีดำาเนินการผลิตข้อต่อประปาโลหะจำานวน 
สองโรงงาน	ประชากรจำานวนโรงงานท่ี	1	จำานวน	632	คน	
และโรงงานท่ี	2	จำานวน	85	คน	รวมท้ังส้ิน	717	คน	กำาหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างใช้เปิดตาราง	 เคร็ซซี	 และมอร์แกน 
(1970)	 แสดงจำานวนประชากร	 และจำานวนกลุ่มตัวอย่าง	
(ยุทธ	ไกยวรรณ์,	2550)	และได้จำาแนกตามตำาแหน่งงาน	เม่ือ 
เปิดตารางแสดงจำานวนประชากรและจำานวนกลุ่มตัวอย่าง 
ได้กลุ่มตัวอย่างท่ีจำานวน	312	คนแยกเป็น	จากบริษัท	สยาม	
ฟิตต้ิงส์	 จำากัด	 จำานวน	 240	 คน	 และและบริษัท	 เอส.เอ. 
สยามอินดัสต้ี	จำากัด	จำานวน	72	คน	
 4.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย
	 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลสำาหรับ 
งานวิจัยคร้ังน้ีคือ	แบบสอบถาม	ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้า	คำานิยาม	
แนวคิด	ทฤษฎีจากหนังสือ	และงานวิจัยต่างๆ	ท่ีเก่ียวข้องกับ
การฝึกอบรม	เพ่ือนำามาสร้างแบบสอบถามฉบับร่าง	และนำาไป
ปรึกษาผู้เช่ียวชาญ	 เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความครอบคลุม
เน้ือหาตามนิยามศัพท์	 และความถูกต้องของภาษา	 และได้
ปรับปรุงตามคำาแนะนำา	ของผู้เช่ียวชาญ
	 แบบสอบถามแบ่งเป็น	 3	 ส่วน	 ได้แก่	 1)	 ข้อมูล 
ส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามจำานวน	 7	 ข้อ	 เป็นแบบ 
เลือกตอบ	 และเติมข้อความ	 โดยถามเร่ือง	 เพศ	 อายุ	 
สถานภาพสมรส	ระดับการศึกษาสูงสุด	ประสบการณ์ในการ 
ทำางาน	และอายุงาน	2)	เป็นคำาถามเก่ียวกับความคิดเห็นต่อ 
ปัจจัยท่ีมีอิทธิผลต่อการเข้ารับการอบรมจากบริษัท 
ภายนอก	 เป็นแบบเลือกตอบ	5	ระดับ	จำานวน	19	 ข้อโดย
คำาถามเก่ียวกับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยด้านการ
ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร	 และหัวหน้างาน	 จำานวน	
5	 ข้อ	 ปัจจัยด้าน	 หัวข้อ	 เน้ือหา	และรายละเอียดในการฝึก
อบรม	จำานวน	4	ข้อ	ปัจจัยด้านวิทยากร	จำานวน	5	ข้อ	และ
รูปแบบการฝึกอบรม	จำานวน	5	 ข้อ	3)	คำาแนะนำาต่อปัจจัย
ท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเลือกเข้ารับการอบรมกับบริษัท
ภายนอก	จำานวน	4	ข้อ	
 4.3 ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 
	 4.3.1	 ตัวแปรอิสระ	คือ	ปัจจัยส่วนบุคคล	ได้แก่	เพศ	
อายุ	 สถานภาพสมรส	 ระดับการศึกษาสูงสุด	 ประสบการณ์
ในการทำางาน	 (ต้ังแต่เร่ิมงาน)	 และระดับความรับผิดชอบ	
และปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกเข้ารับการอบรมกับ 
บริษัทภายนอก	ได้แก่	ปัจจัยด้านการได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บริหาร	และหัวหน้างาน	หัวข้อ	เน้ือหา	และรายละเอียดใน
การจัดการฝึกอบรม	วิทยากร	และรูปแบบการจัดฝึกอบรม	
	 4.3.2	 ตัวแปรตาม	คือ	การเลือกเข้ารับการอบรมกับ
บริษัทภายนอก
 4.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
	 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล	ได้แก่	ร้อยละ	ค่าเฉล่ีย
เลขคณิต	และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน		
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5. ผลการวิจัย 
	 5.1	ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม	มีดังน้ี	
ตารางท่ี 1	จำาแนกลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
 ลำาดับท่ี	 รายละเอียด	 จำานวน	(คน)	 ร้อยละ
1.	เพศ	 1.1	 ชาย			 	 222	 71.15
	 	 1.2	 หญิง	 	 90	 28.85
																													 																							 	รวม	 312	 100.00
2.	อายุ	 2.1	 18-20	ปี	 	 9	 2.89
	 	 2.2	 มากกว่า	20	ปี	แต่ไม่เกิน	30	ปี	 	 85	 27.24
	 	 2.3	 มากกว่า	30	ปี	แต่ไม่เกิน	40	ปี	 	 120	 38.46
	 	 2.4	 มากกว่า	40	ปี	 	 98	 31.41
																																																		 	รวม	 312	 100.00
3.		สถานภาพ	 3.1	 โสด	 	 78	 25.00
	 	 3.2	 สมรส	 	 218	 69.87
	 	 3.3	 หม้าย	 	 4	 1.28
	 	 3.4	 แยกกันอยู่	 	 12	 3.85
																																																		 	รวม	 312	 100.00
4.	ระดับ	 4.1	 ต่ำากว่าปริญญาตรี	 	 274	 87.82
	 การศึกษา	 4.2	 ปริญญาตรี	 	 37	 11.86
	 สูงสุด	 4.3	 สูงกว่าปริญญาตรี	 	 1	 0.32
																																																 	รวม	 312	 100.00
5.	ประสบ	 5.1	 น้อยกว่า	1	ปี	 	 21	 6.73
	 การณ์ในการ	 5.2	 มากกว่า	1	ปี	แต่ไม่เกิน	3	ปี	 	 53	 16.99
	 ทำางาน	 5.3	 มากกว่า	3	ปี	แต่ไม่เกิน	5	ปี		 	 51	 16.34
	 	 5.4	 มากกว่า	5	ปี	 	 187	 59.94
																																																				 รวม	 312	 100.00
6.	อายุงาน	 6.1	 น้อยกว่า	1	ปี	 	 25	 8.01
	 	 6.2	 มากกว่า	1	ปี	แต่ไม่เกิน	3	ปี	 	 57	 18.27
	 	 6.3	 มากกว่า	3	ปี	แต่ไม่เกิน	5	ปี	 	 55	 17.63
	 	 6.4	 มากกว่า	5	ปี	 	 175	 56.09
																																																			 รวม	 312	 100.00
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	 จากตารางท่ี	 1	พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย	อยู่ในกลุ่มอายุระหว่าง	31-40	ปี	 มีสถานภาพ
สมรส	ระดับการศึกษา	 ต่ำากว่าปริญญาตรี	อายุงานมากกว่า	
5	ปี	และระดับความรับผิดชอบส่วนใหญ่คือ	พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ:พนักงาน/ช่าง
	 5.2	 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของพนักงานเห็น
ต่อปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกเข้ารับการอบรมกับบริษัท
ภายนอก	
ตารางท่ี 1	(ต่อ)
ตารางท่ี 2	 ความคิดเห็นของพนักงานเห็นต่อปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกเข้ารับการอบรมกับบริษัทภายนอก		 	
	 พิจารณาจากปัจจัยด้านการได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร	และหัวหน้างาน
	 จากตารางท่ี	2	พบว่าพนักงานเห็นว่าปัจจัยด้านการ
ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร	และหัวหน้างานอยู่ในระดับ
มาก	 (ค่าเฉล่ีย	 3.75)	 เม่ือพิจารณาเป็นรายการพบว่าปัจจัย 
ท่ีมีอิทธิพลระดับมาก	เรียงตามลำาดับ	ดังน้ี	หัวหน้างานให้การ
สนับสนุนในการเข้ารับการฝึกอบรม	(ค่าเฉล่ีย	3.90)	ผู้บริหาร
ระดับสูงให้ความสำาคัญ	 และสนับสนุนในการจัดฝึกอบรม 
(ค่าเฉล่ีย	 3.81)	 การท่ีหัวหน้างานมีการติดตามผล	หลังการ
ฝึกอบรม	(ค่าเฉล่ีย	3.76)	ผู้บริหารระดับสูงกำาหนดเป้าหมาย 
ในการฝึกอบรมไว้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำา
ปีของพนักงาน	 (ค่าเฉล่ีย	 3.73)	 และผู้บริหารระดับสูง 
จัดสรรงบ	 ประมาณด้านการฝึกอบรมอย่างเพียงพอ	 (ค่า
เฉล่ีย	3.57)	
 
	 รายการ
 _ 
SD
	 ระดับความ
  X	 	 สำาคัญ
	 1.	 ผู้บริหารระดับสูงให้ความสำาคัญ	และสนับสนุนใน	การจัดฝึกอบรม	 3.81	 1.05	 มาก
	 2.	 ผู้บริหารระดับสูงกำาหนดเป้าหมายในการฝึกอบรมไว้ในการประเมินผล
	 	 การปฏิบัติงานประจำาปีของพนักงาน	 
3.73	 1.05	 มาก
	 3.	 ผู้บริหารระดับสูงจัดสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรมอย่างเพียงพอ	 3.57	 1.10	 มาก
	 4.	 หัวหน้างานให้การสนับสนุนในการเข้ารับการฝึกอบรม	 3.90	 0.98	 มาก
	 5.	 ท่านคิดว่าการท่ีหัวหน้างานมีการติดตามผล	หลังการฝึกอบรม		 3.76	 0.99	 มาก
	 	 																																																																														รวม 3.75	 1.04	 มาก
	 ลำาดับท่ี	 รายละเอียด	 จำานวน	(คน)	 ร้อยละ
7.	ระดับความ	 7.1	 พนักงานระดับปฏิบัติ	:พนักงาน/	ช่าง	 	 255	 81.73
	 รับผิดชอบ	 7.2	 พนักงานระดับบังคับ-บัญชา	:	หัวหน้างาน/	ผู้ช่วยผู้จัดการ	 51	 16.35
	 	 7.3	พนักงานระดับจัดการ	:	ผู้จัดการ	/	สูงกว่าผู้จัดการ	 	 6	 1.92
	 	 	 	 รวม	 312	 100.00
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	 จากตารางท่ี	3	พบว่าพนักงานเห็นว่าปัจจัยด้านหัวข้อ 
เน้ือหาและรายละเอียดในการฝึกอบรม	 พบว่าอยู่ในระดับ
มาก	(ค่าเฉล่ีย	3.85)	เม่ือพิจารณาเป็นรายการพบว่าปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลระดับมาก	เรียงตามลำาดับ	ดังน้ี	หัวข้ออบรมท่ีสามารถ
นำาไปประยุกต์ใช้กับงานท่ีท่านปฏิบัติได้	(ค่าเฉล่ีย	3.99)	หัวข้อ
อบรมท่ีสามารถช่วยแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน	 (ค่าเฉล่ีย	
3.92)	เน้ือหาหลักสูตรอบรมท่ีตรงกับความต้องการของท่าน	
(ค่าเฉล่ีย	3.82)	และ	วัน-เวลา	ท่ีจัดฝึกอบรม	(ค่าเฉล่ีย	3.68)	
ตารางท่ี 3	 ความคิดเห็นของพนักงานเห็นต่อปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกเข้ารับการอบรมกับบริษัทภายนอก	
	 พิจารณาจากปัจจัยด้าน	หัวข้อ	เน้ือหา	และรายละเอียดในการฝึกอบรม	
ตารางท่ี 4	 ความคิดเห็นของพนักงานเห็นต่อปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกเข้ารับการอบรมกับบริษัทภายนอก	
	 พิจารณาจากปัจจัยด้านวิทยากร	
	 จากตารางท่ี	 4	 พบว่าพนักงานเห็นว่าปัจจัยด้าน
วิทยากร	พบว่าอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก	(ค่าเฉล่ีย	3.69)	เม่ือ 
พิจารณาเป็นรายการพบว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลระดับมาก 
เรียงตามลำาดับ	ดังน้ี	วิทยากรมีประสบการณ์ในการฝึกอบรม
ตรงกับเน้ือหาท่ีจะฝึกอบรม	(ค่าเฉล่ีย	3.97)	 รูปแบบวิธีการ
อบรม	ท่ีเหมาะสมกับหัวข้อ	หรือเน้ือหาของวิทยากร(ค่าเฉล่ีย	
3.76)	ความมีช่ือเสียงของวิทยากร	(ค่าเฉล่ีย	3.69)	บุคลิกภาพ
ของวิทยากร(ค่าเฉล่ีย	3.68)	และ	วิทยากรมีความคุ้นเคยกับ
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม	(ค่าเฉล่ีย	3.36)	
	 รายการ
 _ 
SD
	 ระดับความ
  X	 	 สำาคัญ
	 1.	 หัวข้อ	และเน้ือหาหลักสูตรอบรมท่ีตรงกับความต้องการของท่าน		 3.82	 1.02	 มาก
	 2.	 หัวข้ออบรมท่ีสามารถนำาไปประยุกต์ใช้กับงานท่ีท่านปฏิบัติได้		 3.99	 1.01	 มาก
	 3.	 หัวข้ออบรมท่ีสามารถช่วยแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานในปัจจุบัน	 3.92	 0.99	 มาก
	 4.	 วัน-เวลา	ท่ีจัดฝึกอบรม		 	 3.68	 1.00	 มาก
	 	 																																																																														รวม 3.85	 1.01	 มาก
	 รายการ
 _ 
SD
	 ระดับความ
  X	 	 สำาคัญ
	 1.	ความมีช่ือเสียงของวิทยากร		 	 3.69	 0.97	 มาก
	 2.	 วิทยากรมีประสบการณ์ในการฝึกอบรมตรงกับเน้ือหาท่ีจะฝึกอบรม		 3.97	 1.00	 มาก
	 3.	 วิทยากรมีความคุ้นเคยกับผู้เข้ารับการฝึกอบรม		 3.36	 0.93	 ปานกลาง
	 4.	 รูปแบบวิธีการอบรม	ท่ีเหมาะสมกับหัวข้อ	หรือเน้ือหาของวิทยากร	 3.76	 0.91	 มาก
	 5.	 บุคลิกภาพของวิทยากร	 	 3.68	 0.97	 มาก
	 	 																																																																														รวม 3.69	 0.97	 มาก
52 I 
	 จากตารางท่ี	 5	 พบว่าพนักงานเห็นว่าปัจจัยด้าน
รูปแบบการฝึกอบรม	อยู่ในระดับมาก	 (ค่าเฉล่ีย	3.85)	 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายการพบว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลระดับมาก 
เรียงตามลำาดับ	ดังน้ี	การจัดสถานท่ีฝึกอบรม	ให้สะดวก	สบาย	
(ค่าเฉล่ีย	 3.99)	 การให้ความช่วยเหลือ	 และคำาแนะนำาจาก
เจ้าหน้าท่ีฝึกอบรม	(ค่าเฉล่ีย	3.96)	เอกสารประกอบการฝึก
อบรม	 (ค่าเฉล่ีย	 3.84)	 การจัดอุปกรณ์และส่ือการฝึกอบรม	
(ค่าเฉล่ีย	3.80)	และการจัดอาหาร	อาหารว่าง	และเคร่ืองด่ืม 
(ค่าเฉล่ีย	3.63)	
	 จากการคำานวณค่าเฉล่ียของแต่ละปัจจัยท่ีมีอิทธิพล
ต่อการตัดสินใจเลือกเข้ารับการอบรมกับบริษัทภายนอก 
นำามาจัดลำาดับจากมากไปน้อย	 ดังน้ี	ลำาดับท่ีหน่ึง	 มีค่าเฉล่ีย
เท่ากันสองหัวข้อ	 หัวข้อแรก	 ปัจจัยด้านหัวข้อ	 เน้ือหา	และ 
รายละเอียดในการฝึกอบรม	มีค่าเฉล่ียเท่ากับ	3.85	และหัวข้อ
ท่ีสอง	รูปแบบการจัดฝึกอบรม	มีค่าเฉล่ียเท่ากับ	3.85	ลำาดับ
ท่ีสอง	การได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร	และหัวหน้างาน	
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ	3.75	ลำาดับท่ีสาม	วิทยากรมีค่าเฉล่ียเท่ากับ	
3.69	โดยท้ังส่ีหัวข้ออยู่ในระดับเห็นด้วยมาก
6. การอภิปรายผล 
	 6.1	 ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานต่อ
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกเข้ารับการอบรมจากบริษัท
ภายนอก	ท้ัง	4	ปัจจัย	ได้แก่	ปัจจัยด้านการได้รับการสนับสนุน
จากผู้บริหาร	และหัวหน้างาน	ปัจจัยด้านหัวข้อ	เน้ือหาและ
รายละเอียดในการฝึกอบรม	 ปัจจัยด้านวิทยากร	 และปัจจัย
ด้านการจัดรูปแบบการฝึกอบรมพบว่าพนักงานส่วนใหญ่ 
มีความคิดเห็นว่า	 หัวข้อการอบรมสามารถนำาไปประยุกต์ใช้ 
กับงานท่ีปฏิบัติ	การจัดสถานท่ีฝึกอบรมให้ความสะดวกสบาย 
วิทยาการมีประสบการณ์	 ในการฝึกอบรมตรงตามเน้ือหา
ท่ีฝึกอบรมและหัวหน้างานให้ความสนับสนุนในการเข้ารับ
การเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกเข้ารับการฝึกอบรม
จากบริษัทภายนอกโดยตรงซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ 
สุจิตรา	 (2550)	 และ	 อาภรณ์	 (2552)	 ท่ีอธิบายถึงปัจจัยท่ี
อิทธิพลต่อการฝึกอบรม	 และพัฒนา	 ประกอบด้วย	 การได้
รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง	 ความสามารถของ 
ผู้ชำานาญการ	หรือผู้ท่ีเก่ียวข้องกับการอบรม	ความก้าวหน้า
ทางด้านเทคโนโลยีประกอบการฝึกอบรม	โคร้างสร้างท่ีสลับ
ซับซ้อนขององค์การ	 รูปแบบการเรียนรู้	 และสอดคล้องกับ
แนวคิดของ	 สมชาติ	 (2544)	 ท่ีอธิบายว่า	 ความสำาเร็จของ
การฝึกอบรมข้ึนอยู่กับปัจจัยหลายประการเช่น	 ทัศนคติของ
องค์การ	 ทัศนคติของผู้บังคับบัญชา	 งบประมาณในการจัด
อบรม	 ความเหมาะสมของสถานท่ีในการจัดอบรม	 โดยต้อง
ไม่มีเสียงรบกวน	 ความพร้อมของเคร่ืองมือ	 และอุปกรณ์ท่ี 
จะต้องใช้ในการอบรม	ความเหมาะสมของเวลาท่ีใช้ในการจัด
ฝึกอบรม	ความเหมาะสมของเน้ือหาวิชาท่ีบรรจุไว้ในหลักสูตร	
ความเหมาะสมของตัวผู้บรรยาย	หรือวิทยากร	
	 6.2	 ผลการศึกษาการเสนอแนะแนวทางในการ
ปรับปรุงการฝึกอบรมภายในบริษัท	 จากความคิดเห็นของ
พนักงานส่วนใหญ่ท่ีสอดคล้องกันนำามากำาหนดรูปแบบการ
จัดการฝึกอบรมภายในบริษัทโดยใช้บริษัทภายนอกให้ตรง
ตามเป้าหมายของบริษัทท่ีกำาหนดไว้	 โดยหัวข้อการอบรม
สามารถนำาไปประยุกต์ใช้กับงานท่ีปฏิบัติ	 การจัดสถานท่ีฝึก
อบรมให้ความสะดวกสบาย	 วิทยากรมีประสบการณ์ในการ
ฝึกอบรมตรงตามเน้ือหาท่ีฝึกอบรมและหัวหน้างานให้ความ
สนับสนุนในการเข้ารับการฝึกอบรม	 จะทำาให้แผนการฝึก
อบรมมีประสิทธิภาพ	พนักงานมีความสนใจท่ีจะเข้ารับการ
ตารางท่ี 5	 ความคิดเห็นของพนักงานเห็นต่อปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกเข้ารับการอบรมกับบริษัทภายนอก	
	 พิจารณาจากปัจจัยด้านรูปแบบการจัดฝึกอบรม
	 รายการ
 _ 
SD
	 ระดับความ
  X	 	 สำาคัญ
	 1.	การจัดสถานท่ีฝึกอบรม	ให้สะดวก	สบาย		 3.99	 0.90	 มาก
	 2.	การจัดอาหาร	อาหารว่าง	และเคร่ืองด่ืม	 3.63	 0.98	 มาก
	 3.	การจัดอุปกรณ์และส่ือการฝึกอบรม	 3.80	 0.93	 มาก
	 4.	 เอกสารประกอบการฝึกอบรม		 	 3.84	 0.93	 มาก
	 5.	การให้ความช่วยเหลือ	และคำาแนะนำาจากเจ้าหน้าท่ีฝึกอบรม	 3.96	 0.89	 มาก
	 	 																																																																														รวม	 3.85	 0.94	 มาก
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ฝึกอบรมมากข้ึนซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ	สุวัฒน์	วัฒนวงศ์	
(2544)	 ท่ีอธิบายถึงหลักการเรียนรู้มี	 10	 ประการสำาหรับ
ผู้ใหญ่	(Adult	Learning	:	Ten	Principles)	ท่ีทำาให้การฝึก
อบรมสำาหรับผู้ใหญ่ประสบความสำาเร็จ	
7. ข้อเสนอแนะ 
	 จากผลการวิจัยความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีอิทธิผล 
ต่อการเลือกเข้ารับการอบรมกับบริษัทภายนอก	 มีข้อเสนอ
แนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการฝึกอบรม	ดังต่อไปน้ี	
	 1.	 ผู้บริหาร	 และ	 หัวหน้างาน	 ควรแสดงออก	 เพ่ือ
ให้พนักงานได้รับรู้ถึงการให้การสนับสนุนอย่างเพียงพอ	
เช่น	การการต้ังงบประมาณด้านการฝึกอบรมให้ชัดเจน	การ
กำาหนดการฝึกอบรมเข้าไปในเป้าหมายประจำาปีของบริษัท	
	 2.	ควรจัดหลักสูตร	 และเน้ือหาการอบรมรวมไปถึง
รายละเอียดต่างๆ	ท่ีเก่ียวข้องกับการฝึกอบรม	ให้เป็นเน้ือหา 
ท่ีเก่ียวกับงานประจำาเป็นหลัก	 เพ่ือให้พนักงานมีความเข้าใจ
ในข้ันตอนการทำางานมากข้ึน	 และเน้นหัวข้อการอบรมท่ี 
เก่ียวกับความปลอดภัยในการทำางาน	 สภาพแวดล้อมใน
โรงงาน
	 3.	ควรจัดเน้ือหาการฝึกอบรมให้ง่ายต่อการทำาความ
เข้าใจ	ไม่ซับซ้อน	
	 4.	ควรจัดเน้ือหาการฝึกอบรมท่ีผู้เข้ารับการฝึกอบรม
สามารถนำาไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจำาวันได้	
	 5.	ควรจัดหาวิทยากรท่ีมีประสบการณ์ตรงกับเน้ือหา
ท่ีฝึกอบรม	 บุคลิกดี	 เป็นกันเอง	 และมีส่วนร่วมกับผู้รับการ 
ฝึกอบรม	พูดไพเราะ	และมีบุคลิกความคล่องแคล่ว
	 6.	ควรจัดฝึกอบรมให้ตรงตามสายงานท่ีพนักงาน
ปฏิบัติ	และควรกำาหนด	ระยะเวลา	ตามความเหมาะสม	โดย	
ควรจัด	 2	 คร้ัง/คน/ปี	 นอกจากน้ีควรไปฝึกอบรมในสถานท่ี
จริงเพ่ือความเข้าใจ	
	 7.	ควรแบ่งเน้ือหาเป็นหัวข้อ	เพ่ือความเข้าใจง่ายและ
มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกัน	การจัดสถานท่ีควรสะดวก	
สบาย	 และจัดอุปกรณ์การฝึกอบรมควรมีครบถ้วนเพ่ือสร้าง
ความสนใจในการอบรม
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